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	Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor terpenting dalam kesuksesan sebuah organisasi. Untuk dapat mencapai tujuan organisasi, maka organisasi perlu meningkatkan kinerja sumber daya manusia yang mereka miliki. Namun, banyak perusahaan yang kurang memperhatikan kinerja sumber daya manusia dan faktor-faktor yang mempengaruhinya. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap motivasi dan dampaknya terhadap kinerja karyawan.
	Penelitian ini menggunakan metode deskriptif dan verifikatif. Dengan menggunakan metode ini, akan diketahui pengaruh signifikan antar variabel yang diteliti. Objek Penelitian ini adalah karyawan PD. BPR Kapetakan yang berjumlah 40 orang. Analisa data yang dilakukan menggunakan analisa kuantitatif dengan menggunakan Path analysis.




Human resources are one of the most important factors of an organization's success. To achieve their goals, they need to increase their human resource performance. However, many organizations had less attention to it and the factors that impact human resource performance. Therefore this research aims to know the impact of leadership and organization culture to motivation and its influence on employee performance.
Research methods used in this research is descriptive and verification. By using this method, this research will be known a significant relationship between the variables examined so that the conclusions will clarify an idea of the object examined. The object of this research is all employees of the PD. BPR Kapetakan Cirebon as much as 40 peoples. Data analysis was performed quantitative analysis and a calculation method using path analysis. 
The result of this research show that (1) leadership positively influences to the employee motivation (2) organizational culture positively influences to the employee motivation (3) leadership and organizational culture have significant positively influence to the employee motivation (4) motivation has a significant impact on the employee performance.
1	PENDAHULUAN
Saat ini dengan semakin berkembangnya kemajuan ekonomi di berbagai bidang, memicu persaingan yang semakin ketat di dunia perbankan, jika dahulu perbankan di pedesaan dikuasai oleh BPR, kini Bank umum semakin melebarkan jaringan bisnis nya dengan merambah ke desa-desa dengan memanfaatkan kemajuan teknologi.
Selain bersaing dengan bank umum, BPR milik pemerintah daerah pun kini dihadapkan dengan semakin menjamurnya BPR-BPR milik swasta yang tidak mau ketinggalan turut merambah ke setiap pelosok pedesaan. BPR swasta mampu bersaing dengan bank umum karena mereka berani berinvestasi dalam berbagai aspek, seperti teknologi informasi, suku bunga yang ditawarkan, dan yang tidak kalah penting adalah kualitas sumber daya manusia yang mereka miliki.
Dengan semakin ketatnya persaingan tersebut, maka BPR milik pemerintah daerah kini dituntut untuk semakin jeli dan bekerja keras agar tetap mampu bersaing dengan minimal BPR milik swasta, BPR milik pemerintah daerah kini dituntut untuk semakin meningkatkan kinerjanya agar dapat bertahan dari persaingan yang semakin ketat.
PD. BPR Kapetakan  Cirebon, merupakan salah satu BPR milik pemerintah daerah yang memiliki pesaing yang ketat, selain bank umum yang semakin menjamur di wilayah kerjanya, kini BPR swasta pun mulai bermunculan.
Hal ini tentunya menuntut PD. BPR Kapetakan  Cirebon untuk menciptakan bisnis dengan memberikan pelayanan semaksimal mungkin dalam upaya tetap unggul untuk persaingan jangka panjang dengan menawarkan janji berupa jaminan kepastian dalam pelayanan perbankan bagi nasabahnya. Hal ini disebabkan karena kualitas jasa dapat digunakan sebagai alat untuk mencapai keunggulan kompetitif. Dengan adanya peningkatan kualitas jasa yang baik maka dapat menimbulkan suatu loyalitas nasabah, dan berkemungkinan besar akan menarik nasabah baru.
Untuk meningkatkan kepercayaan masyarakat maka PD. BPR Kapetakan  Cirebon kini berusaha untuk memperbaiki pelayanan dan kualitas dari produk-produk yang mereka luncurkan, serta berusaha untuk menjaga tingkat kredit macet tetap rendah.
Rendahnya tingkat kredit macet atau Non Performing Loan tersebut merupakan indikator yang paling mudah dilihat untuk menilai kinerja sebuah Bank Perkreditan Rakyat. Semakin tinggi prosentase kredit macet, maka semakin rendah kinerja bank tersebut, dan sebaliknya, semakin rendah prosentase kredit macet, maka semakin tinggi kinerja Bank Perkreditan rakyat.
Non Performing Loan dapat diklasifikasikan menjadi tiga kelompok, yaitu faktor intern bank, faktor debitur dan faktor ekstern bank. Penelitian ini menggunakan Faktor intern bank sebagai bahan penelitian, yaitu faktor yang berasal dari pihak bank itu sendiri. 
Kegiatan ekspansi penyaluran kredit besar besaran tanpa adanya standarisasi analisis calon debitur dan pengawasan yang tidak maksimal oleh bank, penetapan tingkat suku bunga kredit yang tinggi, jumlah penyaluran kredit yang melampaui batas kemampuan bank dalam likuidasi dan lemahnya kemampuan bank mendeteksi kemungkinan timbulnya kredit bermasalah, serta rendahnya kinerja karyawan  merupakan beberapa faktor penyebab utama terjadinya kenaikan rasio Non Performing loan. 
Rendah tingginya prosentase kredit macet sebuah Bank, dalam hal ini Bank Perkreditan Rakyat dapat dilihat dari laporan berkala yang di release oleh Bank Indonesia secara berkala, dimana setiap laporan dapat di akses melalui web resmi Bank Indonesia.
Berdasarkan data kinerja BPR Kabupaten/Kota di Jawa Barat dari Bank Indonesia, BPR kota Cirebon memiliki tingkat NPL (Non Performing Loan) atau kredit macet yang paling tinggi yaitu sebesar 14,88% jika dibandingkan dengan kota lainnya di sebagian Jawa Barat.
Salah satu cara untuk meningkatkan kinerja adalah dengan meningkatkan sumber daya manusia, sistem manajemen yang baik, budaya organisasi yang mengakar kepada para karyawannya, serta adanya komitmen terhadap visi dan misi yang telah ditetapkan. Upaya peningkatan kinerja karyawan merupakan tantangan yang berat bagi manajemen, karena peningkatan kinerja perusahaan bergantung pada kinerja karyawan yang ada di dalamnya. 
Gaya kepemimpinan menurut Thoha (2010;44) adalah norma perilaku yang digunakan oleh seseorang pada saat orang tersebut mencoba mempengaruhi perilaku orang lain. Cara untuk mempengaruhi orang lain agar menjadi efektif, setiap orang bisa berbeda dalam melakukannya tergantung pada karakteristik kepemimpinan. Gaya kepemimpinan seorang pemimpin akan sangat mempengaruhi kondisi kerja, dimana akan berhubungan dengan bagaimana karyawan menerima suatu gaya kepemimpinan, senang atau tidak, suka atau tidak. Kunci keberhasilan seorang pimpinan dalam suatu organisasi terletak pada pimpinan yang mampu menggerakkan bawahannya. Itulah sebabnya pemilihan gaya kepemimpinan yang benar akan dapat membangun iklim motivasi kearah pencapaian tujuan organisasi.
Menurut Malayu S.P Hasibuan (2002;109), ada tiga faktor yang berpengaruh terhadap kinerja yaitu pengalaman, sikap dan kepemimpinan, sedangkan menurut Prawirosentono Dalam Edy Sutrisno (2011;176), faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja yaitu efektifitas dan efisiensi, otoritas dan tanggung jawab, disiplin dan inisiatif.
Selain kepemimpinan, budaya kerja di PD. BPR Kapetakan Cirebon yang terbilang santai semakin menurunkan kinerja para karyawannya, seringkali target yang telah ditetapkan tidak mampu dicapai karena para karyawan yang bekerja di PD. BPR Kapetakan  Cirebon lebih memilih untuk menunda pekerjaan sehingga banyak pekerjaan yang terbengkalai. Menurut Mullins (2010;3) “Organizational behavior is concerned with the study of the behavior of people within an organizational setting. It involves the understanding, prediction and control of human behavior”.
Dalam bekerja, motivasi kerja sangat mempengaruhi tindakan seorang pegawai, dalam melaksanakan pekerjaannya, bila karyawan tersebut memiliki motivasi yang tinggi, maka ia akan melaksanakan pekerjaannya dengan sungguh-sungguh dan penuh tanggung jawab, sehingga apa yang diinginkan oleh perusahaan dapat tercapai. Sebaliknya apabila seorang karyawan tidak memiliki motivasi dalam bekerja, maka ia akan bekerja tanpa gairah, kurang bertanggung jawab, sudah barang tentu ia menjadi tidak produktif sehingga terjadi penurunan kinerja. Hubungan motivasi, gairah kerja dan hasil optimal mempunyai bentuk linear dalam arti dengan pemberian motivasi kerja yang baik, maka gairah kerja karyawan akan meningkat dan hasil kerja akan optimal sesuai dengan standar kinerja yang ditetapkan. Gairah kerja sebagai salah satu bentuk motivasi dapat dilihat antara lain dari tingkat kehadiran karyawan, tanggung jawab terhadap waktu kerja yang telah ditetapkan.
Mangkunegara (2011;101) mengemukakan bahwa terdapat 2 (dua) teknik memotivasi kerja pegawai yaitu: 
1.	Teknik pemenuhan kebutuhan pegawai, artinya bahwa pemenuhan kebutuhan pegawai meru-pakan fundamen yang mendasari perilaku kerja. 
1.	Teknik komunikasi persuasif, adalah merupakan salah satu teknik memotivasi kerja pegawai yang dilakukan dengan cara mempengaruhi pegawai secara ekstra logis. Teknik ini dirumuskan dengan istilah “AIDDAS” yaitu Attention (perhatian), Interest (minat), Desire (hasrat), Decision (keputusan), Action (aksi atau tindakan), dan Satisfaction (kepuasan). 
Dengan adanya persaingan yang sangat ketat di bidang perbankan, maka PD. BPR Kapetakan Cirebon harus meningkatkan kinerja nya agar mampu bersaing dengan lembaga perbankan lainnya. Namun peningkatan kinerja perusahaan tentunya tidak akan tercapai tanpa peningkatan kinerja karyawannya.
Selanjutnya As’ad dalam Agustina (2002) dan Sutiadi (2003;6) mengemukakan bahwa kinerja seseorang merupakan ukuran sejauh mana keberhasilan seseorang dalam melakukan tugas pekerjaannya. Ada 3 (tiga) faktor utama yang berpengaruh pada kinerja yaitu individu (kemampuan bekerja), usaha kerja (keinginan untuk bekerja), dan dukungan organisasional (kesempatan untuk bekerja).
Untuk mengetahui lebih jauh mengenai hal yang telah diuraikan, maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh kepemimpinan, dan Budaya Organisasi, terhadap Motivasi dan dampaknya terhadap Kinerja Karyawan PD. BPR Kapetakan  Cirebon”
1.1	Identifikasi dan Rumusan Masalah
1.1.1	Identifikasi Masalah
1.	Kepemimpinan yang kurang baik
1.	Rendahnya motivasi kerja karyawan
1.	Budaya organisasi yang kurang mendukung
1.	Rendahnya kinerja karyawan.
1.	Rendahnya kepuasan kerja karyawan.
1.1.1	Rumusan Masalah
Berdasarkan permasalahan yang telah dikemukakan, maka penulis merumuskan masalah yang akan diteliti, yaitu:
1.	Bagaimana kepemimpinan di PD. BPR Kapetakan  Cirebon.
1.	Bagaimana budaya organisasi di PD. BPR Kapetakan Cirebon
1.	Bagaimana motivasi di PD. BPR Kapetakan Cirebon
1.	Sejauh mana pengaruh kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap motivasi karyawan baik secara parsial maupun secara simultan di PD. BPR Kapetakan Cirebon.
1.	Sejauh mana pengaruh motivasi karyawan terhadap kinerja karyawan di PD. BPR Kapetakan Cirebon.
1.1.1	Tujuan Penelitian 
Setiap penelitian yang dilakukan memiliki tujuan yang jelas dan terarah. Jadi, tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis :
1.	Memperoleh hasil kajian bagaimana kepemimpinan di PD. BPR Kapetakan Cirebon.
1.	Memperoleh hasil kajian bagaimana budaya organisasi di PD. BPR Kapetakan Cirebon
1.	Memperoleh hasil kajian bagaimana motivasi di PD. BPR Kapetakan Cirebon
Memperoleh hasil kajian pengaruh kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap motivasi karyawan serta dampaknya terhadap kinerja karyawan baik secara parsial maupun secara simultan di PD. BPR Cirebon
1.1.1	Manfaat Penelitian
Sesuai dengan tujuan yang ingin dicapai, maka hasil penelitian ini diharapkan berguna sebagai berikut:
1.1.1.1	Manfaat Teoritis
1.	Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberi masukan kepada pihak manajemen bahwa kepemimpinan, budaya organisasi dan motivasi bertujuan untuk meningkatkan kinerja karyawan agar dapat meningkatkan daya saing perusahaan. Membantu perusahaan untuk menentukan kepemimpinan, perubahan budaya organisasi dan program peningkatan motivasi karyawan.
1.	Selain itu, diharapkan penelitian ini dapat menjadi masukan bagi para peneliti lain yang akan melakukan penelitian serupa.
1.1.1.1	Manfaat Praktis
Hasil penelitian dapat menjadi bahan masukan dan pertimbangan dalam pengambilan keputusan pihak manajerial perusahaan pada bagian Sumber Daya Manusia atau HRD, dalam meningkatkan kinerja karyawan. Hasil penelitian mengungkapkan bahwa dalam upaya peningkatan kinerja karyawan dan menciptakan tenaga kerja yang potensi dan menciptakan tenaga kerja yang superior dengan  meningkatkan kinerja karyawan dengan melalui kinerja kepemimpinan yang baik, budaya organisasi yang sehat, serta membangun motivasi karyawan yang tinggi.

1	KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS
1.1	Kajian Pustaka
Kajian pustaka merupakan kajian secara luas mengenai konsep dan hasil penelitian sebelumnya yang digunakan untuk mendukung penelitian yang dilakukan dengan membahas mengenai variabel-variabel dalam penelitian.
Diharapkan dari teori-teori yang sudah ada, serta penelitian terdahulu, penelitian yang dilakukan dapat berguna bagi pengembangan ilmu pengetahuan.  
2.1.1 Kepemimpinan
Menurut Armstrong (dalam Sudarmanto, 2014;133), menyatakan bahwa Kepemimpinan adalah proses memberi inspirasi kepada semua karyawan agar bekerja sebaik-baiknya untuk mencapai hasil yang diharapkan.
Pengertian tersebut berarti bahwa Kepemimpinan adalah kegiatan untuk mempengaruhi orang lain, agar mereka mau bekerja sama untuk mencapai tujuan yang diinginkan.
Menurut Helms (2006;445), menyatakan bahwa " Leadership can be defined as a process by which one individual influences others toward the attainment of group or organizational goals". Yang berarti bahwa kepemimpinan diartikan sebagai sebuah proses dimana seseorang mempengaruhi yang lainnya untuk mencapai tujuan organisasi.

2.1.2 Budaya Organisasi
Pengertian budaya organisasi Menurut Berg and Baron (dalam Sudarmanto, 2014;165)  adalah “Kerangka kerja kognitif yang terdiri dari sikap-sikap, nilai-nilai, norma perilaku dan harapan bersama yang dirasakan oleh anggota organisasi”. Selanjutnya budaya organisasi menurut Turner dalam (Kasali, 2005;285) diartikan sebagai “Norma-norma perilaku, sosial, dan moral yang mendasari setiap tindakan dalam organisasi dan dibentuk oleh kepercayaan, sikap, dan prioritas para anggotanya”.
Pendapat lain mengenai budaya organisasi menurut Rivai dan Mulyadi (2012;374), adalah “Kerangka kerja yang menjadi pedoman tingkah laku sehari-hari dan membuat keputusan untuk karyawan dan mengarahkan tindakan mereka untuk mencapai tujuan organisasi”.
Dari beberapa pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi merupakan suatu sistem yang berisikan norma-norma berperilaku, sosial, dan norma yang dianut oleh setiap individu didalamnya untuk mengarahkan tindakan mereka dalam mencapai tujuan organisasi.

2.1.3 Motivasi
Mangkunegara (2011;93) menyatakan bahwa motivasi adalah energi untuk membangkitkan dorongan dalam diri. Selanjutnya Mangkunegara (2011;94) menyatakan bahwa motivasi kerja merupakan kondisi yang berpengaruh membangkitkan, mengarahkan dan memelihara perilaku yang berhubungan dengan lingkungan kerja.”
Sedangkan menurut Robbins & Judge (2013;202) menyatakan “motivation as the processes that account for an individual’s intensity, direction, and persistence of effort toward attaining a goal”. Artinya: “Motivasi sebagai suatu proses yang menunjukan intensitas individu, arahan dan ketekunan dalam usahanya ke arah pencapaian tujuan.
Dari beberapa definisi diatas dapat disimpulkan bahwa motivasi adalah keadaan dalam pribadi seseorang yang mendorong keinginan individu untuk melakukan kegiatan-kegiatan guna mencapai tujuan. Dengan adanya motivasi pada diri seseorang akan menunjukan suatu perilaku yang diarahkan pada tujuan untuk mencapai sasaran kepuasan. Jadi motivasi adalah proses untuk mencoba mempengaruhi seseorang agar melakukan sesuatu yang kita inginkan. 

2.1.4 Kinerja
Kinerja menurut Bernardin (dalam Sudarmanto 2014;8) adalah “Catatan hasil yang diproduksi (dihasilkan) atas fungsi pekerjaan tertentu atau aktivitas-aktivitas selama periode waktu tertentu”. 
Menurut Mangkunegara (2011;67)  kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
Selanjutnya menurut Rivai (2008;309) “Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan”. Dalam menyelesaikan pekerjaannya seorang karyawan dituntut untuk memiliki tingkat kemampuan tertentu, sehingga apa yang menjadi tujuan organisasi dapat dicapai.
1.1	Kerangka Pemikiran
1.1.1	Hubungan Kepemimpinan Dengan Budaya Organisasi
Kepemimpinan dalam sebuah merupakan faktor yang sangat menentukan dalam berjalannya sebuah perusahaan. Tidak dapat dipungkiri bahwa para anggota organisasi atau perusahaan sangat bergantung pada seorang pemimpin untuk mengarahkan mereka dalam menjalankan tugasnya masing-masing.
Schein (2010;231) mengatakan bahwa sebuah organisasi mulai menciptakan budayanya melalui tindakan pendirinya yang berperan sebagai pemimpin yang kuat, pernyataan tersebut mengandung arti bahwa budaya organisasi tercipta karena adanya sebuah tindakan dari pendiri yang berperan sebagai pemimpin di organisasi tersebut.
1.1.1	Pengaruh Kepemimpinan terhadap Motivasi
Seorang pemimpin dalam kepemimpinannya harus mampu menunjukan tujuan yang ingin dicapai oleh perusahaan kepada bawahannya dengan cara yang efektif, sehingga timbul rasa memiliki dalam diri bawahan yang diharapkan akan menciptakan motivasi bekerja yang tinggi.
Hasibuan (2010:93) mengatakan bahwa memotivasi sangat sulit karena pimpinan sulit untuk mengetahui kebutuhan dan keinginan yang diperlukan oleh bawahan dari hasil pekerjaannya, artinya seorang pemimpin akan mampu memotivasi karyawan untuk bekerja sesuai dengan yang diinginkan oleh perusahaan..
1.1.1	Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Motivasi
Budaya dalam sebuah organisasi merupakan suatu kebiasaan yang dijadikan pedoman oleh para pegawai dalam sebuah organisasi, budaya yang baik tentunya akan memberikan ketenangan dan kenyamanan para pegawai dalam bekerja. Budaya organisasi juga sangat menentukan dalam membentuk karakter karyawan dalam bekerja. Budaya organisasi sendiri merupakan merupakan hal yang sangat esensial dalam sebuah perusahaan karena selalu berhubungan dengan kehidupan didalam perusahaan tersebut. Budaya organisasi sendiri menjadi penting karena merupakan suatu kebiasaan dalam sebuah perusahaan yang mewakili norma perilaku yang diikuti oleh karyawan. Budaya organisasi yang baik adalah budaya organisasi yang produktif, dimana budaya tersebut akan menjadikan sebuah perusahaan mampu mencapai tujuannya. Budaya yang produktif akan tercipata apabila setiap karyawan yang bekerja memiliki motivasi kerja yang tinggi.
Budaya Organisasi menurut Rivai dan Mulyadi (2012;374), adalah Kerangka kerja yang menjadi pedoman tingkah laku sehari-hari dan membuat keputusan untuk karyawan dan mengarahkan tindakan mereka untuk mencapai tujuan organisasi.
1.1.1	Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Pegawai
Terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi seorang karyawan dalam bekerja, dimana faktor tersebut berkaitan dengan pemenuhan kebutuhan para karyawan baik secara finansial maupun secara psikologis yang tentunya mempengaruhi kinerja karyawan.
Mangkunegara (2011;94) menyatakan bahwa motivasi kerja merupakan kondisi yang berpengaruh membangkitkan, mengarahkan dan memelihara perilaku yang berhubungan dengan lingkungan kerja. DuBrin (2012;389) mengambarkan hubungan motivasi dan kinerja sebagai P=MxA dimana P (Performance) adalah kinerja, M (Motivation) adalah motivasi dan A (Ability) adalah kemampuan. Menurutnya motivasi merupakan salah satu kontributor penting terhadap produktifitas dan kinerja, namun, motivasi tidak secara langsung mempengaruhi kinerja.
Pernyataan tersebut diperkuat oleh  hasil penelitian Miller dan Gordon W. (dalam Mangkunegara, 2011;104) menyimpulkan bahwa ada hubungan yang positif antara motivasi berprestasi dengan pencapaian prestasi. Artinya manajer yang mempunyai motivasi berprestasi tinggi cenderung memiliki prestasi kerja tinggi, dan sebaliknya mereka yang prestasi kerjanya rendah dimungkinkan karena motivasi berprestasinya rendah
1.1	Paradigma Penelitian













Gambar 2-1 Paradigma Penelitian

1.1	Hipotesis Penelitian
Berdasarkan kerangka pemikiran dan paradigma yang telah diuraikan dan dikemukakan sebelumnya, maka dibuat hipotesis sebagai berikut:
1.	Kepemimpinan berpengaruh positif terhadap Motivasi Karyawan
1.	Budaya Organisasi berpengaruh positif terhadap Motivasi karyawan.
2.	Kepemimpinan dan Budaya Organisasi berpengaruh positif terhadap Motivasi Karyawan. 





Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, yaitu penelitian yang digunakan untuk meneliti populasi dan sampel tertentu melalui pengumpulan data dengan instrumen penelitian yang bertujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan dengan menggunakan 4 variabel yang membahas tentang masalah pengaruh kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap motivasi dan dampaknya terhadap kinerja karyawan
3.1	Unit Observasi dan Lokasi 
	Unit observasi penelitian ini adalah karyawan PD. BPR Kapetakan Cirebon yang berlokasi di JL. KH. Wachid Hasyim, No. 3, Kapetakan  Cirebong.

3.2	Variabel Penelitian
	Pada penelitian ini mengunakan variabel penelitian yang terdiri dari variabel bebas atau variabel independen, variabel intervening dan variabel terikat atau dependen.
1.	Variabel Bebas (Variabel Independen)
Variabel ini disebut dengan variabel X merupakan variabel yang menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel terikat. Dalam penelitian ini yang menjadi variabel bebas adalah Kepemimpinan (X1) dan Budaya Organisasi (X2).
A.	Kepemimpinan (X1)
Rivai (2008;170), kepemimpinan merupakan Suatu cara pemimpin untuk mempengaruhi bawahannya, agar mau bekerja sama secara produktif untuk mencapai tujuan organisasi.  
B.	Budaya Organisasi (X2)
Robbins & Judge (2013;512) Budaya organisasi mengacu pada sistem yang dianut oleh para anggotanya yang membedakan dengan organisasi lainnya.  
2.	Variabel Motivasi (Variabel Intervening) (Y)
Herzberg, Frederick (dalam Mangkunegara, 2011;100) menyatakan bahwa motivasi merupakan suatu kondisi yang berpengaruh untuk membangkitkan, mengarahkan, dan memelihara prilaku yang berhubungan dengan lingkungan kerja. akan termotivasi bekerja sesuai dengan harapan pemimpin.
3.	Variabel Kinerja (Variabel Dependen) (Z)
Menurut Rivai (2008;309) Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan. 
Variabel dalam penelitian ini diukur dengan menggunakan skala ordinal, menurut Nasir (2005;130) ukuran ordinal adalah angka yang diberikan di mana angka-angka tersebut mengandung pengertian tingkatan.

3.4 Populasi Dan Sampel 
Dalam penelitian ini mempergunakan pengambilan sampel dengan teknik sampling jenuh atau sensus, karena populasinya kurang dari 100 orang. Teknik sampling yang  diambil adalah semua anggota populasi sebanyak 40 orang pegawai BPR Kapetakan  Cirebon dengan minimal lama kerja 1 tahun.

1.5	Metode Analisis Data
Metode yang digunakan untuk menganalisis data dalam penelitian ini adalah analisis jalur (Path Analysis). Analisis jalur dilakukan untuk menganalisis hubungan kausal dengan tujuan memisahkan pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung suatu variabel penyebab terhadap variabel akibat (Path analysis). Analisis jalur dipilih karena penelitian ini ingin mengukur besarnya pengaruh variabel eksogen terhadap variabel endogen, baik pengaruh langsung maupun pengaruh secara tidak langsung melalui hubungan dengan variabel eksogen lainnya.
Model jalur yang diusulkan peneliti, terdapat dua persamaan jalur penelitian. Jalur pertama adalah fungsi Motivasi Kerja Karyawan (Variabel Y) Jalur kedua adalah fungsi Kinerja Karyawan (Variabel Z). 
1	HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
1.1	Hasil Penelitian
Deskripsi hasil penelitian ini digambarkan dalam gambaran singkat PD. BPR Kapetakan Cirebon, serta menggambarkan karakteristik responden dan hasil pengolahan data penelitian.
1.1.1	Karakteristik Responden
Berdasarkan hasil survey yang dilakukan terhadap 40 orang karyawan di PD. BPR Kapetakan Cirebon, penulis melakukan pendataan dan pengelompokan responden ke dalam karakteristik yaitu pengelompokan berdasarkan jenis kelamin, usia, dan masa kerja.
Tabel  4‑1 Karakteristik Berdasarkan Jenis Kelamin




Sumber : Hasil olah data
Tabel diatas menunjukan sebagian besar responden berjenis kelamin laki-laki yaitu sebanyak 25 orang atau 62%, sedangkan responden berjenis kelamin perempuan sebanyak 15 orang atau 38%. Dalam penelitian ini responden laki-laki lebih banyak dibandingkan responden perempuan, sehingga dapat disimpulkan bahwa dalam penelitian ini didominasi oleh karyawan berjenis kelamin laki-laki.







Sumber: Hasil olah data
Tabel 4.2 menunjukan bahwa jumlah responden berdasarkan kelompok usia sebagian besar responden di PD. BPR Kapetakan Cirebon berusia sekitar 26 hingga 35 tahun. Kondisi tersebut menunjukan bahwa sebagian besar karyawan berada pada usia matang. Dilihat dari kematangan dalam bekerja, maka menentukan dalam sikap bekerja yang baik serta bertanggung jawab penuh dalam melaksanakan tugas dan pekerjaannya
Tabel  4‑3 Karakteristik responden berdasarkan lama bekerja
No.	Lama Bekerja	Frekuensi (f)	Presentase (%)
1.	< 5 Tahun	17	42.5 
2.	6-10 Tahun	17	42.5 
3.	11-15 Tahun	4	10 
4.	> 15 Tahun	2	5 
Jumlah	40	100
Sumber: Hasil olah data
Berdasarkan tabel 4.3, masa kerja karyawan di PD. BPR Kapetakan yang telah bekerja 2 sampai 5 tahun sebanyak 17 orang karyawan atau sebesar 42.5%, selanjutnya untuk karyawan yang bekerja antara 6 hingga 10 tahun bekerja sebanyak 17 orang atau sebesar 42.5 %, sedangkan karyawan yang bekerja selama 11 sampai 15 tahun sebanyak 4 orang atau 10% dan lebih dari 16 tahun sebanyak 2 orang atau sebesar 5%.  Semakin lama masa kerja seorang karyawan, maka semakin tinggi pengalaman orang tersebut. Tinggi rendahnya pengalaman menetukan kemampuan seseorang dalam menjalankan perannya di perusahaan. Di samping itu, masa kerja yang lama memiliki hubungan negatif dengan kemungkinan karyawan untuk keluar dari perusahaan.
Pembahasan 
Berdasarkan perhitungan analisis jalur, maka hasil dari analisa tersebut digambarkan sebagai berikut:


Gambar 2 Model Analisa Jalur Secara Keseluruhan




Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Kepemimpinan dan Budaya Organisasi terhadap Motivasi dan dampaknya terhadap Kinerja Karyawan. Berdasarkan hasil penelitian, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa pada Kepemimpinan, Budaya Organisasi dan Motivasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan, dengan rincian sebagai berikut:
1.	Kepemimpinan di PD. BPR Kapetakan Cirebon berada pada kategori baik, namun masih terdapat karyawan yang merasa bahwa pemimpin mereka kurang bisa melakukan pengawasan kepada bawahannya. Selain itu, karyawan merasa pimpinan kurang mampu dalam memberi dan memilih solusi terhadap permasalahan yang dihadapi oleh para karyawan..
1.	Budaya Organisasi PD. BPR Kapetakan Cirebon berada pada kategori baik. Namun PD. BPR Kapetakan Cirebon saat memberikan tugas kepada karyawannya dianggap kurang terperinci, selain itu PD. BPR Kapetakan Cirebon jarang memberikan dorongan untuk menghadapi tantangan baru dalam bekerja.
1.	Motivasi kerja di PD. BPR Kapetakan berada pada kategori baik, namun terdapat beberapa hal yang masih berada pada nilai lebih rendah dibandingkan nilai indikator lainnya, yaitu kesesuaian gaji dengan tanggung jawab, ruang bekerja yang memiliki ventilasi, kesempatan karyawan untuk mengambil keputusan sendiri, jumlah pekerjaan yang tidak sesuai dengan kemampuan, tunjangan prestasi kerja, sikap pimpinan yang baik dan tegas, serta kenaikan gaji berkala.
1.	Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap motivasi, besarnya pengaruh kepemimpinan terhadap motivasi secara langsung sebesar 0,738
1.	Budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap motivasi, besarnya pengaruh langsung Budaya organisasi terhadap motivasi sebesar 0,228
1.	Kepemimpinan dan Budaya organisasi berpengaruh terhadap motivasi karyawan sebesar 0,805 atau 80.5%, sedangkan sisnya sebesar 19.5% merupakan pengaruh yang berasal dari faktor lain selain kepemimpinan dan budaya organisasi.
1.	Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap motivasi dan kinerja karyawan. Besarnya pengaruh langsung kepemimpinan terhadap kinerja karyawan sebesar 0.337, sedangkan pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan melalui motivasi sebesar 0,645.
1.	Budaya Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Motivasi dan Kinerja Karyawan. Besarnya pengaruh langsung Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan sebesar 0,278, sedangkan pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan yang melalui Motivasi sebesar 0,095.
1.	Motivasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan, dengan besar pengaruhnya adalah 0,417.
1.1	Rekomendasi
Berdasarkan hasil pembahasan dan simpulan yang dikemukakan, maka saran dalam penelitian ini adalah kepada pihak perusahaan dalam hal ini (PD. BPR Kapetakan Cirebon) yang menjadi objek penelitian adalah sebagai berikut:
1.	Kemampuan pengawasan pemimpin kepada bawahannya perlu ditingkatkan lagi, selain itu, kemampuan konseptual pemimpin pun sebaiknya ditingkatkan agar pimpinan mampu mengidentifikasi masalah yang timbul dengan baik, pimpinan mampu memberikan solusi alternatif pada permasalahan yang dihadapi oleh karyawannya, serta pemimpin mampu memilih dan memberikan solusi terbaik untuk menyelesaikan permasalahan yang dihadapi.   .
2.	Pemberian tugas kepada karyawan sebaiknya lebih terperinci sehingga karyawan dapat lebih mudah untuk menyelesaikan pekerjaannya sesuai dengan apa yang diharapkan oleh perusahaan.
3.	Tanggung jawab yang dibebankan kepada karyawan sebaiknya disesuaikan dengan gaji yang diberikan kepada karyawan, sehingga mereka merasa bahwa gaji yang diterima sesuai dengan tanggung jawab yang mereka emban.
4.	Perbaikan-perbaikan pada kondisi kerja dan kebijakan administrasi perusahaan sebaiknya ditingkatkan agar karyawan bekerja dengan nyaman sehingga peningkatan kinerja karyawan seperti yang diinginkan perusahaan dapat terwujud
5.	Organisasi dapat mengadakan berbagai acara yang dapat meningkatkan hubungan pribadi antar karyawan agar terjalin rasa kebersamaan yang kuat, sehingga dalam pekerjaan sehari-hari mereka dapat saling membantu untuk menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan yang diharapkan oleh perusahaan. 
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